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RESUMO 
 
Este estudo teve como objetivo principal identificar a 
influência do estilo de liderança na satisfação do 
trabalho dos funcionários em uma unidade de ensino 
particular no município de Bananeiras-PB, sendo 
caracterizada quanto aos fins, como uma pesquisa 
descritiva; aos meios, como um estudo de caso, e 
levantamento teórico com abordagem quantitativa. A 
pesquisa utilizou de instrumentos validados como o 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) de Bass 
e Avolio (1995), que avalia estilos de liderança; e a 
Escala de Satisfação no Trabalho (EST), construída e 
validada no Brasil por Siqueira (1995), que avalia a 
satisfação no trabalho. Os resultados revelaram que o 
estilo de liderança predominante da organização é o 
transformacional, entretanto, o estilo de liderança 
transacional também é muito adotado pelos líderes. 
Já o estilo de liderança laissez-faire é pouco apontado 
como percebido. Revelaram ainda que os 
funcionários se encontram satisfeitos com o trabalho. 
Além disso, constatou-se que existe uma relação 
positiva entre os estilos de liderança e a satisfação no 
trabalho, tendo em vista que a correlação entre essas 
variáveis foi de 0,238.  
 
Palavras-Chaves: Liderança. Estilos de liderança. 
Satisfação no trabalho. 
 
ABSTRAT 
 
This study had as main objective to identify the 
influence of the leadership style in the job satisfaction 
of the employees in a private teaching unit in the city 
of Bananeiras-PB, being characterized as for the ends, 
as a descriptive research; to the media, as a case study, 
and theoretical survey with a quantitative approach. 
The survey used validated instruments such as the 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) by Bass 
and Avolio (1995), which assesses leadership styles; 
and the Job Satisfaction Scale (EST), built and 
validated in Brazil by Siqueira (1995), which assesses 
job satisfaction. The results revealed that the 
predominant leadership style of the organization is 
transformational, however, the transactional 
leadership style is also widely adopted by leaders. The 
laissez-faire leadership style, on the other hand, is 
hardly mentioned as perceived. They also revealed 
that the employees are satisfied with the work. In 
addition, it was found that there is a positive 
relationship between leadership styles and job 
satisfaction, considering that the correlation between 
these variables was 0.238. 
 
 
Keywords: Leadership. Leadership styles. Job 
satisfaction. 
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1 INTRODUÇÃO  
Partindo do pressuposto que a complexidade do atual cenário mundial vem 
exigindo dinâmica e flexibilidade dos gestores para que as organizações continuem 
competitivas no mercado, as empresas que ofertam seus produtos, bens ou serviços, 
encontram dificuldades para se adaptarem às constantes mudanças do ambiente. De 
acordo com Drucker (2006), todos os indivíduos aceitam que mudanças são inevitáveis, 
porém, prorrogam o seu acontecimento. O autor ainda aponta que, em períodos de 
mudanças estruturais, os líderes são os únicos sobreviventes, justamente por eles serem 
base para o desenvolvimento organizacional.  
A liderança é um tema muito citado, uma vez que faz referência à capacidade 
de uma pessoa, responsável pela organização, dirigir pessoas com a finalidade de atingir 
os objetivos da empresa. Bowditch e Bouno (2002), afirmam que a liderança pode ser 
entendida como um processo de influenciar pessoas, no qual um indivíduo ou grupo é 
orientado para o alcance de metas. Fica clara a importância da liderança, tendo em vista 
que o capital humano constitui um princípio essencial nas organizações (DAVEL, 
VERGARA, 2001). Os autores ainda afirmam que as pessoas são responsáveis por 
conferir vitalidade às atividades e processos, além de inovação, competitividade e 
diferenciação para seus stakeholders.  
Diante do exposto, é possível perceber que ser líder é ter o compromisso de 
orientar um grupo de trabalho a desenvolver habilidades necessárias ao sucesso 
organizacional, visto que Bergamini (2008), ressalta que o líder é responsável pela 
competência de conduzir a equipe rumo à conquista dos objetivos almejados. Já, 
enfatizando os colaboradores, Silveira (2007), frisa que os líderes precisam tratar as 
pessoas como elementos indispensáveis para a conquista da eficácia organizacional. 
Pela colocação dos autores, fica nítida a interdependência entre líderes e liderados, e, 
consequentemente, a necessidade de se manterem numa boa relação (BERGAMINI, 
2008; SILVEIRA, 2007).  
O verdadeiro líder precisa atentar-se às características subjetivas de cada 
integrante do seu grupo de trabalho para, assim, manter seus membros satisfeitos e, com 
isso, mais comprometidos com o trabalho que exercem. De acordo com Bergamini 
(2008), a satisfação da equipe depende muito do estilo daquele que a lidera.  
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Consoante ao apresentado, o objetivo deste artigo é identificar os estilos de 
liderança e a sua influência na satisfação do trabalho numa organização de ensino 
básico particular na cidade de Bananeiras-PB. Tendo como base que o educandário é 
referência na cidade na qual desenvolve suas atividades, serão enfatizados os estilos de 
liderança adotados pelo líder e a satisfação no trabalho dos funcionários, a fim de 
adquirir conhecimento sobre a equipe e, dessa forma, estabelecer estratégias 
fundamentais à melhoria contínua das tarefas realizadas pela empresa.  
O artigo está dividido em 5 seções: a introdução apresenta a motivação e o 
objeto de estudo deste artigo. A seção 2 apresenta o levantamento teórico conceituando 
o que os autores falaram sobre os assuntos abordados, oferecendo assim a possibilidade 
da definição do método a ser empregado, descrito na seção 3. Na seção 4 aborda-se a 
discussão sobre os resultados encontrados. Por fim, temos na seção 5 as conclusões 
deste artigo. 
 
2 REFERENCIAL TEÓRICO  
2.1 Conceitos de liderança 
É importante ressaltar que a liderança nas organizações é uma competência 
essencial para os gestores. Para Bennis (1995), liderar é conduzir o grupo de trabalho, 
logo, uma equipe bem liderada é capaz de atingir os resultados esperados pela empresa, 
visto que essa equipe detém as habilidades e as técnicas necessárias para alcançá-los.  
A liderança pode, então, ser conceituada como um processo de influência 
interpessoal no qual alguém, no caso, o líder, por meio da comunicação, consegue levar 
os liderados a realizarem as metas da empresa. (MAXIMIANO 2012; MINICUCCI, 
1995; MOTTA, 1997; ROBBINS, 2007). Liderar quer dizer conquistar e envolver 
pessoas com o propósito de que coloquem sua mente, coração, criatividade e excelência 
a serviço de um objetivo, fazendo com que se empenhem ao máximo nessa missão 
(HUNTER, 2006). Para Bass (1990), os líderes são agentes de mudança, cujos atos 
afetam outras pessoas mais do que as outras pessoas afetam seus atos.  
Brant (2012) afirma que o estilo de liderança dominante em um líder pode 
gerar, ou não, mais resultados para a organização e aumentar ou reduzir o grau de 
influência entre líderes e liderados. De acordo com Bass (1985), todo líder exibe 
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distintos estilos de liderança em certa quantidade. O autor desenvolveu o instrumento de 
pesquisa conhecido como Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que faz uma 
distinção dos estilos de liderança: transacional, transformacional e laissez-faire, 
instrumento utilizado nesta pesquisa. 
2.2 Estilos de liderança  
É necessário frisar que os estudos acerca de liderança trouxeram mudanças 
significativas para a sociedade que, de acordo com Drucker (2006) passaram a ocorrer 
desde a segunda metade do século XX. De acordo com Bergamini (1994), o surgimento 
do enfoque dos estilos de liderança ocorreu na década de 50, na busca de tentar 
compreender como os bons líderes deveriam agir e impulsionando o desenvolvimento 
de inúmeros instrumentos de análise do comportamento em liderança. Nesse período, 
começaram a aparecer as teorias comportamentais de liderança e, conjuntamente, 
estudos sobre o comportamento dos líderes. Primeiramente, tentaram encontrar traços, 
em seguida, a ênfase foi nos estilos de liderança, buscando-se conhecer determinados 
comportamentos de liderança (Robbins, 2005).  
Segundo Bass (1985), todo líder exibe diferentes estilos de liderança em certa 
quantidade. Bass (1985), elaborou um instrumento de pesquisa chamado de Multifactor 
Leadership Questionnaire (MLQ), que aborda os estilos de liderança: transacional, 
transformacional e laissez-faire, os quais, consequentemente, foram utilizados neste 
trabalho. 
A liderança transformacional, segundo Batista (2015, p. 32), pode ser 
“caracterizada quando uma ou mais pessoas engajam-se, a fim de que tanto líderes 
quanto seguidores aumentem o grau de motivação para exercer aquilo que foi definido”. 
Esses líderes estão focados em criar um ambiente organizacional que promova a 
mudança dos valores dos liderados, para dar suporte à visão e aos objetivos da 
organização (BRANT, 2012). Todavia, a liderança transacional é compreendida como um 
processo de troca social entre os líderes e os liderados envolvendo várias atividades 
baseadas em recompensas. Burns (1978) afirma que a liderança transacional se representa a 
partir de uma transação de troca entre o líder e o seguidor e pode ser de natureza econômica, 
política ou psicológica. 
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Vale salientar que, embora a teoria seja estudada há muitos anos, estes estilos 
de liderança são os mais, amplamente, pesquisados nas últimas três décadas (HU; 
WANG; LINDEN; SUN, 2012). Portanto, ratificando a distinção entre liderança 
transformacional e liderança transacional, proposta por Bruns (1978), os autores Bass 
(1985) e Bass e Avolio (1995), consideram que a liderança transformacional se refere ao 
carisma, à visão, à inspiração que motiva por altas expectativas, ao estímulo intelectual. 
Já a liderança transacional refere-se às recompensas aos seguidores, de acordo com a 
performance nas tarefas. 
A liderança transformacional e transacional são, portanto, dois modelos que se 
complementam segundo alguns autores (REGO; CUNHA, 2004; ROBBINS, 2005). A 
liderança transformacional é construída em cima da liderança transacional, uma vez que 
produz, nos liderados, níveis de esforço e de desempenho que vão além dos obtidos 
apenas na abordagem transacional (ROBBINS, 2005). No entanto, ambos os estilos 
podem ser eficazes em situações distintas, pois o estilo transformacional é mais eficaz 
em períodos de fundação organizacional e de mudança, já o estilo transacional, em 
períodos de evolução lenta e ambientes relativamente estáveis (REGO; CUNHA, 2004).  
O estilo de liderança laissez-faire, segundo Batista (2015, p.36), “é 
caracterizado pelo comportamento neutro e despreocupado. Normalmente, o líder não se 
envolve com o desenvolvimento do liderado e nem com suas necessidades e 
realizações”. Conforme Bass e Bass (2008), a liderança transformacional é mais ativa 
que a liderança transacional que, consequentemente, é mais ativa que a liderança 
laissez-faire. O quadro 1 apresenta as características das dimensões de cada estilo de 
liderança: 
Quadro 1 Características dos estilos de liderança 
Estilo Fatores Características 
 
 
Transformacional 
Influência idealizada Carisma do líder, centrado em valores, crenças e missão 
da empresa. 
Motivação inspiradora Motivação de seguidores por meio de otimismo, 
objetivos e visão. 
Estimulação intelectual Criatividade desafiadora é incentivada para resolver 
problemas. 
Consideração individualizada Aconselhamento, apoio e carinho para os indivíduos. 
 
Transacional 
Recompensa contingente Oferta de papel, clarificação da tarefa e recompensa 
material. 
Gestão por exceção ativa Vigilância ativa para garantir o alcance das metas. 
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Gestão por exceção passiva Intervenção do líder somente após ocorrência de erros. 
Laissez-Faire Liderança Laissez-Faire Líder evita tomar decisões, dispensa responsabilidades, 
não usa autoridade.  
Fonte: Bass; Bass (2008), adaptado pela autora (2017). 
Por conseguinte, percebe-se a importância de se conhecer o estilo do líder para 
que se possa influenciar, de maneira positiva, a equipe. Desse modo, esta pesquisa 
também buscou conhecer como funciona a satisfação no trabalho dentro de uma 
organização, tendo em vista que uma equipe satisfeita traz benefícios para empresa. 
Para Siqueira (2008, p. 259), satisfação no trabalho “[...] é um tema que interessa não só 
aos pesquisadores, mas especificamente aos gestores que buscam conferir a adequação 
de suas políticas e práticas de gestão”.  
2.3 Satisfação no trabalho 
Considerando a necessidade de compreender os fatores que influenciam 
pessoas no ambiente de trabalho, o tema satisfação no trabalho despertou o interesse de 
vários pesquisadores da área do comportamento organizacional. A satisfação no 
trabalho é um fenômeno de difícil definição, por se tratar de um estado subjetivo e 
intrínseco, podendo variar de pessoa para pessoa, de acordo com diferentes 
circunstâncias e ao longo do tempo (CARLOTTO; CÂMERA, 2008).  
Vale ressaltar que, ainda conforme Siqueira (2008), esses estudos começaram 
desde meados do século XX e eram associados a teorias de motivação no trabalho que 
tratavam das características individuais responsáveis pelo comportamento 
organizacional. Dentro dessa perspectiva, estudiosos argumentavam a satisfação como 
uma causa de comportamentos no trabalho. Logo após, entre 1970 e 1980, satisfação no 
trabalho passou a ser definida como uma atitude. Nesse período, a satisfação também 
era considerada como um fator capaz de sustentar diferentes comportamentos no 
trabalho, tais como produtividade, desempenho, rotatividade e absenteísmo 
(SIQUEIRA, 2008). 
Para Rego (2001), a satisfação no trabalho está relacionada ao tratamento de 
justiça e de respeito a que o trabalhador é submetido. Robbins (2005), define satisfação 
no trabalho como sendo uma atitude geral de um funcionário em relação ao trabalho que 
exerce. Na concepção de Spector (2012), é uma variável que aponta como a pessoa se 
sente em relação ao trabalho, incluindo fatores como colegas, salário, natureza do 
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trabalho e gestores. Percebe-se, assim, que a satisfação é atingida quando uma pessoa 
sente prazer ou realização ao desenvolver determinada atividade, visto que Kotler 
(2000), diz que a satisfação é a situação predominante pela existência de sensações 
prazerosas, como também desapontamentos motivados pelos resultados de comparações 
entre o desempenho e a eficiência de serviços ou bens, que fazem relação às 
expectativas almejadas pelas pessoas. 
Para Siqueira (2008), a satisfação no trabalho representa o quanto o indivíduo 
que trabalha vivencia experiências prazerosas no contexto das organizações. A autora 
construiu um instrumento de medida de satisfação no trabalho (Escala de Satisfação no 
Trabalho – EST) a qual detém uma visão multidimensional, contendo as seguintes 
dimensões: satisfação com colegas, chefias, tarefas, salário e promoções. Assim, os 
resultados obtidos com a aplicação deste instrumento viabilizam tanto análises 
científicas como gerenciais. Desse modo, o Quadro 2 apresenta as dimensões e os 
definições dos cinco componentes da escala EST. 
Quadro 2 Modelo conceitual das dimensões 
Dimensões Descrição 
Satisfação com os 
colegas 
Contentamento com a colaboração, a amizade, a confiança e o relacionamento 
mantido com os colegas de trabalho. 
Satisfação com o 
salário 
Contentamento com o que recebe como salário se comparado com o quanto o 
indivíduo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os 
esforços feitas na realização do trabalho. 
Satisfação com a 
chefia 
Contentamento com a organização e capacidade profissional do chefe, com o seu 
interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles. 
Satisfação com a 
natureza do trabalho 
Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas 
absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas. 
Satisfação com as 
promoções 
Contentamento com o número de vezes que já recebeu promoções, com as garantias 
oferecidas a quem é promovido, com a maneira da empresa realizar promoções e 
com o tempo de espera pela promoção. 
Fonte: Siqueira (2008, p. 261). 
Sendo assim, esta pesquisa buscou relacionar as escalas abordadas: o 
instrumento que faz uma distinção dos estilos de liderança: transacional, 
transformacional e laissez-faire, o Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), 
desenvolvido por Bass (1985), e o instrumento usado para medir a satisfação no 
trabalho, a Escala de Satisfação no Trabalho – EST, desenvolvida por Siqueira (2008). 
Tendo em vista que o estilo de liderança pode influenciar diretamente na satisfação dos 
liderados, esta pesquisa se torna imprescindível. Vigoda e Cohen (2003), apontaram que 
o estilo de liderança e a satisfação no trabalho podem melhorar a relação entre 
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empregados e empregadores. 
2.4 Relação dos estilos de liderança na satisfação do trabalho  
Sabe-se que os estilos de liderança têm influência na satisfação no trabalho 
entre os funcionários, já que, segundo Batista (2015), a forma de liderança do gestor 
está entre uma das principais causas de satisfação e, também, de insatisfação no 
trabalho. A boa liderança contribui com a motivação da equipe, o comprometimento dos 
funcionários, a confiança na empresa, a segurança e o sentimento de valorização do 
funcionário conquistado por meio de feedback, respeito e credibilidade. Logo, líderes 
podem desenvolver condições necessárias para que o ambientes de trabalhos seja um 
ambiente agradável, no qual o funcionário possa desenvolver e realizar seus potenciais, 
tornando-se, contudo, satisfeito (BATISTA, 2015).  
É importante ressaltar, ainda, que um estudo realizado no Brasil, pela autora 
Batista (2015), é de grande relevância para o desenvolvimento desta pesquisa, pois 
utilizou instrumentos validados e adaptados do MLQ (Multifactor Leadership 
Questionnaire), de Bass e Avolio (1995), juntamente com um questionário de Siqueira 
(1995), que avalia a satisfação no trabalho. Esse estudo evidenciou que os etilos de 
liderança, principalmente o transformacional, são capazes de exercer uma influência 
positiva na satisfação dos liderados.  
 
3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 
O presente artigo se dá como um estudo de caso, pois contribui para um 
aprofundamento de conhecimento acerca dos objetivos deste trabalho, em busca de uma 
compreensão mais detalhada. De acordo com Yin (2001, p. 32), “é uma investigação 
empírica que busca um fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto da vida real”.  
Em relação à classificação da pesquisa, ela se caracteriza como descritiva, dado 
que tende a ser descritas algumas situações, características, ou procedimentos de uma 
determinada população (no caso do estudo, a direção e os funcionários), com a 
finalidade de identificar relações entre variáveis. Ratificando as informações acima, Gil 
(2008) frisa uma pesquisa descritiva é a descrição das características de determinada 
população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento de correlações entre variáveis, 
além da utilização de técnicas padronizadas de coleta de dados, por exemplo, o 
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questionário.  
Quanto à abordagem, este estudo é de natureza quantitativa, isto é, tem por 
finalidade identificar os estilos de liderança presentes na direção da empresa e explicar 
as possíveis relações com a satisfação no trabalho dos empregados, que será mensurado 
em termos quantitativos. Além disso, a pesquisa em questão utiliza um levantamento 
teórico, uma vez que foram usados materiais já produzidos por outros autores, tais 
como: artigos científicos, dissertações, teses, livros, revistas eletrônicas de modo a 
investigar, de forma mais ampla e diversificada, os conceitos, o histórico e o 
desenvolvimento dos assuntos relacionados ao tema desta pesquisa. 
Com relação ao ambiente de pesquisa foi realizada em uma empresa de médio 
porte localizada na cidade de Bananeiras-PB. Trata-se de uma escola particular de nível 
básico, que é referência na cidade e regiões vizinhas por prestar serviços educacionais 
às crianças lá matriculadas. Com relação aos sujeitos de pesquisa, foram abordados 
neste estudo todos os envolvidos com as atividades do educandário, no caso, os 32 
funcionários com vínculo empregatício (incluindo diretores e professores). Optou-se 
pelo procedimento de amostragem não probabilista, tendo em vista que a população da 
pesquisa é pequena e, consequentemente, não necessita ser usada leis da probabilidade 
para a definição da amostra.  
As ferramentas aplicadas para a obtenção do levantamento de dados, são os 
instrumentos validados e adaptados do MLQ de Bass e Avolio (1995), que avalia os 
estilos de liderança transacional, transformacional e Laissez-Faire, junto com um 
questionário de Siqueira (1995), o EST, que avalia a satisfação no trabalho. Faz-se 
necessário o uso de questionários que foram aplicados diretamente aos colaboradores da 
empresa, os sujeitos da pesquisa. O questionário corresponde, segundo Marconi e 
Lakatos (2003), a um instrumento de coleta de dados, formado por uma sequência de 
perguntas ordenadas, que deve ser respondido longe da presença do entrevistador. 
Sendo assim, o Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) de Bass e Avolio 
(1995) determina o comportamento do líder, assim como das reações do seguidor. Esse 
instrumento consiste em uma avaliação curta e abrangente, formada por 45 itens na 
escala Likert, incluindo liderança transformacional, transacional e laissez-faire. 
Segundo esses autores (1995), o MLQ mede a frequência com que o líder apresenta um 
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determinado comportamento, sendo 1 para “Discordo plenamente” e 10 para “Concordo 
plenamente” (BATISTA, 2015).  
Para mensurar os níveis de satisfação, foi escolhida a Escala de Satisfação no 
Trabalho (EST) construída e validada no Brasil por Siqueira (1995). Essa escala está 
sustentada em uma visão multidimensional de satisfação no trabalho e seus itens 
discorrem sobre as cinco dimensões teóricas do conceito. A EST tem como objetivo 
avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensões do seu 
trabalho: satisfação com os colegas de trabalho, com o salário, satisfação com a chefia, 
com a natureza do trabalho e com as promoções (cinco itens para cada dimensão). Será 
aplicada uma escala de 10 pontos tipo Likert em todos os itens. 
Sendo assim, de acordo com Batista (2015), existem algumas hipóteses acerca 
dos resultados esperados por essas escalas:  
Hipótese 1: a liderança transformacional se correlaciona positivamente com a satisfação 
no trabalho;  
Hipótese 2: a liderança transacional se correlaciona positivamente com a satisfação no 
trabalho;  
Hipótese 3: a liderança laissez-faire se correlaciona positivamente com a satisfação no 
trabalho. 
Vale salientar, ainda, que este artigo utiliza a média e o desvio-padrão para os 
cálculos estatísticos. Os resultados foram tabulados por meio do programa Microsoft 
Office Excel e IBM Statistical Package for the Social Sciences SPSS – versão 20, com 
base em fórmulas estatísticas para os cálculos. 
 
4 ANÁLISE DE DADOS 
É importante frisar que esta pesquisa se realizou no Educandário Santa Vitória, 
uma escola particular de ensino infantil e básico, ou seja, vai desde o maternal até o 
nono ano do ensino fundamental. No que se refere à tabulação dos dados, na parte do 
perfil dos funcionários, percebe-se que existe um desequilíbrio na distribuição entre os 
gêneros dos funcionários da empresa, uma vez que 77% declaram-se do sexo feminino, 
enquanto, apenas, 23% declaram-se do sexo masculino. Essa diferença pode ter relação 
com o fato de as mulheres serem consideradas as melhores cuidadoras para as crianças, 
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tendo em vista que durante séculos, no Brasil, a concepção de professora de educação 
infantil era fundamentada na ideia de mulher como “mãe‐educadora” (CARVALHO, 
2003).  
Em relação a faixa etária 58% dos funcionários têm entre 26 e 35 anos, 
seguindo de 31% com a faixa etária entre 36 a 45 anos. Desse modo, 89% dos 
funcionários têm de 26 a 45 anos, o que constitui uma equipe equilibrada e experiente. 
Apenas 4% possuem faixa etária entre 18 a 25 anos e 8% possuem acima de 56 anos, 
demonstrando, mais uma vez, que a organização é composta por o mínimo de jovens, e 
que pessoas com mais de 56 anos desfrutam de sensatez e responsabilidade para agregar 
valor às atividades de uma empresa.  
Quanto a escolaridade, 58% afirmam ter formação superior completa, 31% 
afirmam ter uma pós-graduação e 4% possuem superior incompleto, isso significa que 
93% dos colaborados do educandário têm uma ótima formação profissional, 
consequentemente, espera-se que desempenhem com mais qualidade suas atividades. 
Conforme Drucker (2016), inteligência, imaginação e conhecimento pode converte-se 
em resultados organizacionais. Dos funcionários, 8% não especificaram sua formação.  
Acerca do tempo de serviço prestado à organização, 12% dos profissionais 
estão na empresa há menos de um ano, 38% dos entrevistados prestam serviços pelo 
período de 1 a 5 anos e, também, outros 38% deles exercem suas atividades pelo 
período de 6 a 10 anos e 12% dos funcionários estão na empresa há mais de 10 anos. 
Percebe-se que grande parte dos funcionários permanecem com suas atividades por um 
longo período de tempo, tendo em vista que a empresa tem apenas 12 anos de 
constituição oficial.  
Além disso, 92% dos entrevistados afirmam não exercer função de liderança, e 
apenas duas pessoas, que corresponde a 8% do total, realizam a atividade de líder da 
organização. É importante ressaltar que grande parte da amostra é composta por 
profissionais que não exercem função de liderança e que, como tal, estão submetidos a 
uma determinada chefia.  
4.2 Estilo de liderança predominantemente adotado na organização  
Parte-se do pressuposto que a liderança é a capacidade de influenciar 
pessoas com o objetivo de alcançar as metas organizacionais (BENNIS, 1995; 
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BOWDITCH; BOUNO, 2002; MAXIMINIANO 2012; ROBBINS, 2007). Logo, uma 
liderança eficaz é indispensável para o bom desenvolvimento e desempenho de uma 
empresa. Bass (1985) definiu que um líder pode desempenhar estilos de liderança 
diferentes e em certas quantidades. Esses estilos de liderança são o transformacional, o 
transacional e o laissez-faire, e o Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) de Bass 
e Avolio (1995), foi o questionário usado para fazer essa avaliação no qual a 
confiabilidade das questões varia de 0.74 a 0.91 para cada fator de liderança. A seguir, 
Tabela 1, na Tabela 2 e Tabela 3, mostram os resultados desses estilos de liderança na 
referida instituição  
Tabela 1- Média e desvio-padrão da Escala Liderança Transformacional 
 Fatores Afirmativas Média Desvio 
Carisma Meu superior desperta orgulho para que as pessoas se 
associem a ele. 
Meu superior vai além do interesse pessoal para o bem do 
grupo. 
Meu superior age de forma a construir o respeito das pessoas. 
Meu superior transmite poder e confiança. 
Meu superior fala dos seus valores e crenças mais 
importantes. 
Meu superior mostra a importância de ter um forte senso de 
propósito. 
Meu superior considera a moral e as consequências éticas das 
decisões. 
Meu superior enfatiza a importância de ter um senso coletivo 
de missão. 
9,6 
 
9,6 
 
9,7 
 
9,9 
9,6 
 
9,6 
 
9,6 
 
9,5 
0,48 
 
0,56 
 
0,51 
 
0,27 
0,68 
 
0,63 
 
0,67 
 
0,80 
Inspiração 
Motivacional 
Meu superior fala de forma otimista sobre o futuro. 
Meu superior fala com entusiasmo sobre o que precisa ser 
realizado. 
Meu superior fala de uma visão positiva e motivadora a 
respeito do futuro. 
Meu superior expressa confiança de que as metas serão 
alcançadas. 
9,8 
9,8 
 
9,8 
 
9,7 
0,43 
0,46 
 
0,49 
 
0,53 
Estimulação 
Intelectual 
Meu superior examina situações difíceis perguntando se são 
adequadas. 
Meu superior busca alternativas diferentes para resolver 
problemas. 
Meu superior faz com que as pessoas olhem para os 
problemas de ângulos diferentes. 
Meu superior sugere novas maneiras de como realizar e 
completar as tarefas. 
9,5 
 
9,8 
 
9,4 
 
9,4 
 
0,76 
 
0,49 
 
0,75 
 
0,80 
Consideração 
Individualizada 
Meu superior investe tempo ensinando e treinando a equipe.  
Meu superior trata os outros como pessoas em vez de tratá-
los apenas como um membro do grupo. 
Meu superior considera cada pessoa individualmente como 
tendo diferentes necessidades, habilidades etc. 
Meu superior ajuda os outros a desenvolverem seus pontos 
fortes. 
9,0 
9,5 
 
9,3 
 
9,6 
0,97 
0,70 
 
0,97 
 
0,74 
TOTAL GERAL 9,6 0,63 
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Fonte: dados da pesquisa (2017). 
Na Tabela 1, verifica-se que as médias acerca da liderança transformacional 
estão boas, ou seja, a liderança da organização exerce sua influência de uma maneira 
que estimula as pessoas na busca de ideais organizacionais e valores morais (BRUNS, 
1978). Segundo Bass (1985), a liderança transformacional é baseada na confiança, na 
admiração, na lealdade e no respeito a necessidades do grupo em relação a individual. 
Ratificando essa informação, tem-se que a maior média (9,8) entre as dimensões do 
estilo de liderança transformacional ficou com a inspiração motivacional, demonstrando 
que os líderes do educandário baseiam sua autoridade na comunicação, na visão de 
futuro e no trabalho em equipe.  
Vale salientar, ainda, que as médias para cada característica do estilo 
transformacional ficaram acima de 9, demonstrando que os colaboradores concordam 
com o tipo de liderança que é exercido na organização. Outro dado importante é o 
desvio-padrão que mostrou uma variação pequena, representando uma certeza maior as 
informações auferidas. A melhor média verificada dentro das características do estilo 
transformacional ficou com a “confiança que o líder transmite aos liderados”, 
apresentando média de 9.9 e obteve, também, o menor desvio-padrão de 0,27.  
Seguindo a mesma análise das principais características apontadas com esse 
estilo, a “forma otimista que o líder demonstra sobre o futuro”, a “forma de falar com 
entusiasmo sobre as tarefas a ser realizadas” e a “visão positiva e motivadora ao se 
referir ao futuro” tiveram médias 9.8 e desvio padrão de 0.43, 0,46 e 0,49 
respectivamente. Contudo, a menor média de 9,0 ficou com o critério de “investimento 
de tempo no ensinamento e no treinamento à equipe”, também foi a característica que 
mostrou maior dispersão nas informações, com desvio-padrão de 0,97. A média geral 
para o estilo de liderança transformacional ficou em 9.6 e com desvio-padrão de 0,63, 
demonstrando, portanto, um ótimo nível de concordância e predominância com esse 
estilo na empresa.  
Dando continuidade aos resultados, a Tabela 2 mostra as informações 
pertinentes à média e ao desvio padrão do estilo de liderança transacional. A tabela traz 
as dimensões de recompensa contingente e exceção ativa e as características de cada 
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uma delas, traz, ainda, a média geral e o desvio-padrão geral do estilo de liderança 
transacional apontado pelos colaboradores do educandário.  
Tabela 2- Média e desvio-padrão da Escala Liderança Transacional 
Fatores Afirmativas Média Desvio 
Recompensa Contingente Meu superior fornece ajuda em troca dos esforços 
das pessoas.  
Meu superior discute quem é o responsável por 
atingir metas.  
Meu superior deixa claro o que cada um pode 
receber quando as metas de desempenho são 
alcançadas.  
Meu superior demonstra satisfação quando os 
outros alcançam as expectativas.  
9,3 
 
8,7 
 
8,7 
 
 
9,8 
 
1,62 
 
1,28 
 
1,21 
 
 
0,56 
 
Exceção Ativa Meu superior foca atenção em irregularidades, 
erros, exceções e desvios dos padrões. 
Meu superior concentra total atenção em lidar com 
erros, reclamações e falhas.  
Meu superior se mantém a par de todos os erros.  
Meu superior foca atenção em direção aos erros 
para encontrar padrões. 
9,0 
 
9,1 
 
9,4 
8,5 
 
2,18 
 
1,14 
 
0,75 
2,28 
 
TOTAL GERAL 9,09 1,38 
Fonte: dados da pesquisa (2017). 
A Tabela 2 apresenta médias relativamente boas em relação ao estilo de 
liderança transacional. Sabe-se que esse estilo é pautado nas recompensas aos liderados, 
de acordo com a performance nas tarefas (BASS; AVOLIO, 1995). Logo, pode-se 
afirmar que os traços da liderança transacional existem na escola e com boas médias, 
visto que a média geral para o estilo transacional é de 9.09, com um desvio-padrão geral 
de 1,38. A variação na média é bem maior quando comparado ao estilo de liderança 
transformacional (0,63), porém, o estilo de liderança transacional também é praticado na 
organização de acordo com a concordância dos entrevistados.  
De acordo com as informações adquiridas por esta pesquisa foi possível avaliar 
que os fatores de “recompensa contingente” e “gestão por exceção ativa” estão em 
equilíbrio na organização, tendo, a primeira, a característica que possui a melhor média 
como demonstrada na “satisfação do líder quando os liderados alcançam as 
expectativas”, de 9.8 e um desvio-padrão pequeno de 0,56. A segunda característica de 
maior média pertence a dimensão da “gestão por exceção” e diz respeito ao “líder se 
manter a par de todos os erros ocorridos na organização”, com média de 9.4 e desvio-
padrão de 0.75. Já em relação a menor média, vale ressaltar que a afirmativa do “líder 
focar a atenção nos erros para encontrar padrões” apresentou concordância de 8.5 e uma 
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grande dispersão no desvio de 2,28, mostrando uma grande variação nas respostas 
fornecidas.  
Dos resultados analisados nesta pesquisa, fica claro a predominância do estilo 
de liderança transformacional, tendo em vista as altas médias obtidas pelas respostas 
dos colaboradores, indicando, por isso, que a liderança da organização inspira seus 
seguidores a contribuir com os objetivos do educandário. No entanto, a liderança 
transacional também tem traços significativos na organização, de modo a tonar o líder, 
de acordo com os resultados, um ser que dá ênfase nas tarefas, que trabalha com 
recompensas em buscas de melhoramentos e que tenta estar a par de todas as atividades 
e problemas que possam ocorrer. Por conseguinte, a liderança transformacional e 
transacional pode ocorrer de forma simultânea e complementar de acordo com alguns 
autores (ROBBINS, 2005; REGO; CUNHA, 2004).  
Prosseguindo com as análises desta pesquisa, a Tabela 3 descreve o estilo de 
liderança laissez-faire com suas médias e desvios-padrão de acordo com o resultado 
fornecido pelos colaboradores da instituição. Parte-se do princípio que esse estilo de 
liderança é caracterizado pela falta de gestão por parte da gerência, pois, os líderes não 
se envolvem com o trabalho ou as necessidades dos liderados.  
Tabela 3- Média e desvio-padrão da Escala Liderança Laissez-Faire 
Fatores Afirmativas Média Desvio 
Exceção Passiva Meu superior evita se envolver em problemas até o 
momento em que eles se tornem sérios.  
Meu superior espera as coisas darem erradas para 
começar a agir.  
Meu superior demonstra acreditar que “não se 
mexe no que está dando certo”.  
Meu superior demonstra que os problemas devem 
tornar-se graves antes de agir.  
3,7 
 
2,5 
 
7,3 
 
2,5 
2,93 
 
2,65 
 
2,66 
 
2,70 
Laissez-Faire Meu superior evita se envolver quando assuntos 
importantes surgem. 
Meu superior está ausente quando precisamos dele. 
Meu superior evita tomar decisões. 
Meu superior demora a responder as questões 
urgentes. 
2,4 
 
2,0 
1,5 
1,5 
2,65 
 
2,28 
1,41 
1,39 
TOTAL GERAL 2,9 2,33 
Fonte: dados da pesquisa (2017). 
De acordo Bass e Bass (2008), o estilo de liderança laissez-faire é o menos 
ativo nas organizações em relação ao estilo transformacional e transacional. Essa 
característica ficou comprovada, também, neste artigo, tendo em vista que o estilo 
laissez-faire apresentou o pior desempenho quando comparado aos demais estilos de 
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liderança abordados. Com médias baixas e grande discrepância nos desvios-padrão, esse 
estilo de liderança obteve a discordância dos colaboradores pesquisados, ou seja, não é 
um estilo de liderança observado com frequência por eles. Com uma média geral de 2,9 
e um desvio-padrão alto de 2,33, percebe-se que é um estilo pouco desempenhado na 
organização.  
É importante frisar que a afirmativa que obteve a melhor média de 7,3 foi a do 
líder demonstrar acreditar que “não se mexe no que está dando certo”, isso pode ser 
característica de um líder conservador, que evita mudanças, mesmo assim, o desvio-
padrão foi alto de 2,66 o que faz a média poder oscilar muito. No entanto, entre as 
características do estilo de liderança laissez-faire ficou com a menor média e o pior 
desvio a afirmativa de que “o líder evita tomar decisões”, sendo 1,5 e 1,41, 
respectivamente. 
Vale ressaltar ainda que o que mais chama atenção nos resultados desse estilo 
de liderança, além das médias baixas, é a grande dispersão que existe nos valores dos 
desvios-padrão, o que remete a uma grande variação nas respostas informadas. Outro 
detalhe importante é que esse alto grau de desacordo com a liderança laissez-faire pode 
ser atribuído a necessidade de orientações explícitas e de correção mais efetivas por 
parte da equipe.  
Com isso, pode-se dizer, portanto, que o estilo de liderança predominante no 
Educandário é o transformacional por ter sido indicado com as melhores médias e 
menores dispersões. Essa soberania do estilo de liderança transformacional pode ser 
encontrada em pesquisas, demostrando assim a importância de um líder que estimule 
seus liderados (AHMAD; ADI; NOOR; RAHMAN; YUSHUANG, 2013; BATISTA, 
2015; BENEVIDES, 2010; DELGADO, 2013; DIAS; BORGES, 2015; CRUZ, 2014).  
4.3 Nível de satisfação no trabalho apontado pelos funcionários da 
empresa 
Por ser considerada por alguns autores como um fenômeno complexo e difícil 
de conceituar por ser um estado subjetivo (CARLOTTO; CÂMERA, 2008), tem-se a 
importância de medir o nível de satisfação dos funcionários de uma empresa. A 
aplicação do questionário de Siqueira (2008), avalia as cinco dimensões da satisfação e 
utiliza uma escala de 10 pontos tipo Likert em todos os itens, ou seja, quanto mais 
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próximo de 1 aumenta a insatisfação, quanto mais próximo de 10 aumenta a satisfação. 
Com isso, a Tabela 4 mostra os resultados obtidos no educandário.  
Tabela 4- Média e desvio-padrão da Escala de Satisfação no Trabalho 
Dimensões Afirmativas Média Desvio 
Satisfação com o 
salário 
Com o meu salário comparado com o quanto eu trabalho. 
Com o meu salário comparado à minha capacidade 
profissional. 
Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa 
ao final de cada mês. 
Com meu salário comparado aos meus esforços no 
trabalho. 
9,3 
8,8 
 
9,3 
 
9,4 
0,89 
1,98 
 
1,19 
 
0,90 
Satisfação com o 
superior 
Com o modo como meu superior organiza o trabalho do 
meu setor.  
Com o interesse de meu superior pelo meu trabalho.  
Com o entendimento entre eu e meu superior.  
Com a maneira como meu superior me trata.  
Com a capacidade profissional do meu superior. 
9,6 
 
9,7 
9,7 
9,9 
9,9 
0,61 
 
0,60 
0,51 
0,27 
0,39 
Satisfação com a 
natureza do trabalho 
Com o grau de interesse que minhas tarefas me 
despertam.  
Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faço.  
Com as preocupações exigidas pelo meu trabalho.  
Com a variedade de tarefas que realizo 
9,4 
9,8 
9,6 
9,0 
1,79 
0,40 
0,63 
1,83 
Satisfação com as 
promoções 
Com o número de vezes que fui promovido.  
Com as garantias que a empresa oferece a quem é 
promovido.  
Com a maneira como esta empresa realiza promoções de 
seu pessoal.  
Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.  
Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma 
promoção nesta empresa. 
5,0 
5,5 
 
5,4 
 
5,1 
5,0 
3,74 
3,77 
 
3,54 
 
3,60 
3,73 
Satisfação com a 
Liderança 
Com o método de liderança utilizado pelo meu superior.  
Com a maneira como o meu superior trabalha com as 
pessoas. 
9,9 
9,9 
0,27 
0,27 
TOTAL GERAL 8,5 1,54 
Fonte: dados da pesquisa (2017). 
Percebe-se que os empregados se encontram satisfeitos com o trabalho que 
exercem, visto que a média geral para a satisfação no trabalho foi 8,5. Mesmo com o 
desvio-padrão total de 1,54, mostrando uma dispersão em relação à média, não 
influencia negativamente na satisfação dos colaboradores. 
Avaliando a média por dimensões, nota-se que a satisfação com a liderança, 
satisfação com o superior e satisfação com a natureza do trabalho obtiveram as 
melhores e, portanto, as mais altas médias, sendo 9,9, 9,8 e 9,5 respectivamente. A 
melhor média por fatores, dentro da dimensão “satisfação com a liderança”, ficou com 
9,9 tanto para “o método de liderança utilizado pelo superior”, quanto para “a maneira 
como o superior trabalha com as pessoas”, apresentando também os melhores desvios 
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de 0,27 para ambos os itens. Significa que a oscilação para a média é muito pequena, 
quase nula, apontando, portanto, um alto nível de satisfação com o superior ou liderança 
imediata.  
Continuando com a análise sobre satisfação no trabalho, tem-se que os fatores 
de “a maneira como o superior trata os colaboradores” e a “capacidade profissional do 
superior” obtiveram, também, uma excelente média de 9,9 e desvios-padrão baixos de 
0,27 e 0,39 nessa ordem, e dentro da dimensão “satisfação com o superior”. Vale 
salientar, mais uma vez, que a equipe está apontando uma grande satisfação e admiração 
pela conduta dos gestores da empresa. Ainda, com boas médias destaca-se, dentro da 
dimensão “satisfação com a natureza do trabalho” o fator da “oportunidade de fazer o 
tipo de trabalho que faço”, com média 9,8 e dispersão de 0,40, mostra que os 
colaboradores estão felizes em exercerem as atividades no educandário e que se 
orgulham da profissão.  
Contudo, nem todas as dimensões apresentaram resultados satisfatórios. O 
aspecto “satisfação com as promoções” apontou resultados de insatisfação por parte da 
equipe. Com média geral de 5,2, essa dimensão apresentou baixo grau de satisfação ou 
indiferença em todos os itens (todos os fatores abaixo de 5,5). Com menor avaliação 
ficou o “número de vezes que fui promovido” com média de 5,0 e desvio-padrão de 
3,74, seguindo por o “tempo que eu tenho de esperar para receber uma promoção nesta 
empresa” com média igual (5,0) e variação de 3,73. Essa informação pode caracterizar 
que as promoções dentro da empresa são poucas, isso explica também o fato do alto 
desvio-padrão, visto que mostram uma grande discrepância nos resultados em relação à 
média, o que pode levar a uma insatisfação ainda maior.  
Com resultados também satisfatórios (média 9,2), mas de menor grau dentro 
das demais dimensões, a “satisfação com o salário” com a afirmativa da satisfação com 
“o meu salário comparado à minha capacidade profissional” apontou média de 8,8 e 
uma variação de 1,98, deixando evidente que os funcionários estão satisfeitos com o 
salário, porém, pelo grau de dispersão da média, sentem-se capacitados a receber mais. 
É importante ressaltar que outras pesquisas também mostram relações de satisfação no 
trabalho semelhante a esta pesquisa (BATISTA, 2015; FIGUEIREDO; ALEVATO, 
2013; DELGADO, 2013).  
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4.4 Correlação entre os estilos de liderança e a satisfação no trabalho  
Tem-se que correlação de Pearson é uma medida de associação linear entre 
variáveis quantitativas, assim sendo, sua principal característica é variar entre -1 e 1 
(FIGUEIREDO et al, 2014). De acordo com os mesmos autores, o sinal indica a direção 
da correlação (negativa ou positiva), enquanto que o valor indica a magnitude, portanto, 
quanto mais perto de 1 mais forte é o nível de associação linear entre as variáveis e 
quanto mais perto de zero, menor é o nível de associação. Em suma, uma correlação de 
valor zero significa uma ausência de correlação e uma correlação positiva indica que 
quando uma variável aumenta a outra também aumenta (FIGUEIREDO et al, 2014). A 
Tabela 5 traz, por conseguinte, os valores da correlação das variáveis dos estilos de 
liderança (transformacional, transacional e laissez-faire) com os da satisfação no 
trabalho.  
Tabela 5- Correlação entre os estilos de liderança e a satisfação no trabalho 
CORRELAÇÃO DE 
PEARSON 
Liderança 
Transformacional 
Liderança 
Transacional 
Liderança  
Laissez-Faire 
 
Satisfação no trabalho 
 
 
-0,081 
 
0,132 
 
0,304 
Fonte: Dados da pesquisa (2017). 
A Tabela 5 aborda os cálculos da correlação de Pearson entre os estilos de 
liderança e satisfação no trabalho, ou seja, o quanto uma variável está relacionada com a 
outra. É importante frisar que os resultados obtidos na correlação de Pearson são 
analisados em conformidade com Lima (2013), na qual considera correlação fraca (0 a 
0,30), correlação moderada (0,31 a 0,65) e correlação forte (0,66 a 1). Para isso, foram 
utilizadas, a seguir, três hipóteses para analisar a correlação.  
H1: a liderança transformacional se correlaciona positivamente com a 
satisfação no trabalho. De acordo com os resultados obtidos, a liderança 
transformacional se correlaciona de modo inverso com a satisfação do trabalho, tendo 
em vista que o cálculo da correlação deu negativo (-0,081). Isso quer dizer que nessa 
correlação as variáveis são opostas, ou seja, quando uma aumenta, não necessariamente 
a outra variável aumentará. Além disso, pelo valor estar distante de -1 (correlação 
inversa perfeita), aponta-se uma correlação inversa fraca.  
Como o estilo de liderança predominante na organização é o transformacional, 
esperava-se uma correlação positiva em relação à satisfação do trabalho, uma vez que 
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Burns (1978) apresenta a ideia de que um líder transformador é capaz de aumentar a 
consciência de seus seguidores em relação ao valor dos resultados instituídos o que 
potencializa os níveis satisfação, pois auxilia na construção do sentido que o trabalhador 
vê no trabalho que realiza. Entretanto, o mesmo resultado não foi comprovado por esta 
pesquisa, já que a liderança transformacional se correlacionou negativamente com a 
satisfação do trabalho.  
H2: a liderança transacional se correlaciona positivamente com a satisfação 
no trabalho. A correlação apresentada entre a variável do estilo de liderança transacional 
e satisfação do trabalho apresentou correlação positiva (0,132), ou seja, existe uma 
influência fraca, mas positiva, em relação a essas duas variáveis. Segundo Lima (2013), 
considera-se uma correlação fraca valores que estão entre 0 e 0,30.  
H3: a liderança laissez-faire se correlaciona positivamente com a satisfação 
no trabalho. Essa correlação do estilo laissez-faire e satisfação no trabalho apresentou 
resultados positivos (0,304), mas, assim como na correlação da H2, é considerada uma 
relação fraca entre essas variáveis. Dessa forma, a correlação é direta, ou seja, positiva, 
porém não aponta grande relação entre as variáveis.  
Em seu estudo, Batista (2015) constatou que o estilo transacional e laissez-faire 
não influenciaram significativamente a satisfação, o mesmo resultado foi verificado 
com a pesquisa em questão. Além do mais, a falta de intensidade desse estilo já é 
esperada em pesquisas, tanto que autores falam que a liderança transformacional é mais 
ativa que a liderança transacional que, por sua vez, é mais ativa que a liderança laissez-
faire (BASS; BASS, 2008).  
O estilo de liderança laissez-faire se caracteriza pelo comportamento neutro e 
despreocupado, isto é, o líder não se envolve com o desenvolvimento do liderado e nem 
com suas necessidades e realizações (BATISTA, 2015). Então, como o estilo 
predominante da escola foi o transformacional e ele apresentou correlação negativa com 
a satisfação, e o laissez-faire aponta a menor existência e obteve correlação positiva, de 
acordo com esta pesquisa, quanto mais os líderes da organização se mostrarem ausentes, 
sem exercer sua liderança ativamente, mais satisfeita a equipe vai ficar com o trabalho. 
Contudo, a correlação geral dos estilos de liderança (transformacional, 
transacional e laissez-faire) com a satisfação no trabalho tem como resultado 0,238, 
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mostrando que existe correlação positiva, ou seja, direta entre essas duas variáveis e 
que, portanto, os estilos de liderança influenciam positivamente a satisfação no trabalho. 
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  
Este artigo teve como objetivo principal identificar a influência do estilo de 
liderança na satisfação do trabalho em uma unidade de ensino particular no município 
de Bananeiras-PB. Perante as revisões de literatura que foram realizadas e as colocações 
dos sujeitos da pesquisa foi possível identificar e analisar os estilos de liderança e o grau 
de satisfação no trabalho desses servidores e, assim, atender a todos os objetivos desse 
estudo.  
Acerca dos estilos de liderança pesquisados na organização, o estilo de 
liderança transformacional foi identificado pelos respondentes como o estilo 
predominante da organização, visto que a média geral apontada foi de 9,6. Ainda, cabe 
ressaltar que a dimensão que foi destaque dentro do estilo transformacional foi a 
inspiração motivacional com a maior média (9,8) e que todas as outras dimensões 
tiveram médias acima de 9.  
Em complemento ao estilo de liderança transformacional, o estilo transacional 
também apontou boas médias de acordo com os pesquisados. Com média geral de 9,09 
esse estilo é observado com muita influência na instituição. Ainda é de fundamental 
importância frisar que, dentro dos fatores que fazem parte desse estilo, os que fazem 
menção ao líder possuem as melhores médias segundo o apontado por este estudo, 
assim, aspectos como “satisfação do líder quando os liderados alcançam as 
expectativas” e “líder se manter a par de todos os erros ocorridos na organização” 
apontaram as melhores médias, isso indica que os liderados dão preferência a uma 
liderança na qual o gestor tenha voz ativa, dá ênfase nas tarefas, trabalha com 
recompensas em buscas de melhoramentos e tenta estar a par de todas as atividades e 
problemas que possam ocorrer.  
Finalizando a pesquisa que aborda os estilos de liderança, o laissez-faire, que 
representa a ausência de liderança, foi identificado com médias muito baixas, 
detectando a possível falta desse estilo de liderança na organização. Em consonância ao 
abordado por alguns autores, esta pesquisa confirmou que a liderança transformacional 
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é mais ativa que a liderança transacional que, consequentemente, é mais ativa que a 
liderança laissez-faire (BASS; BASS, 2008).  
Em relação à satisfação no trabalho tem-se que os funcionários do educandário 
se encontram satisfeitos com média de 8,5, podendo variar em 1,54 para mais ou para 
menos sem, com isso, os tornar insatisfeitos com o trabalho. Outro dado informante é 
que a dimensão que apresentou maior média dentro da satisfação foi “satisfação com a 
liderança” com média de 9,9, dessa maneira, pode-se presumir que os colaboradores 
estão felizes com suas funções, com o ambiente e trabalho e gostam, confiam e 
respeitam o líder, assim, confirma-se o que foi dito por Robbins (2005) que as atitudes 
do líder influenciam positivamente na satisfação e no desempenho da equipe.  
Identificou-se, também, a correlação entre as variáveis de estilos de liderança e 
satisfação no trabalho, sendo que foi analisada por meio da formulação de três hipóteses 
desta pesquisa, logo, para H1 o estilo transformacional apresentou correlação inversa, 
ou seja, negativa, porém fraca, de -0,081. Para H2 e H3 obteve-se que a correlação do 
estilo de liderança transacional e do estilo laissez-faire, respectivamente, em relação à 
satisfação, apresentaram-se positiva, todavia, com a interação muito fraca entre suas 
variáveis. Portanto, pode-se inferir que os colaboradores estão satisfeitos com o trabalho 
e indicam essa satisfação também com a chefia da organização, porém, essa satisfação 
não provém, diretamente, do estilo de liderança da organização.  
Por conseguinte, cabe salientar que o objetivo desta pesquisa foi atingido, uma 
vez que se buscou identificar a influência do estilo de liderança na satisfação do 
trabalho dos funcionários do Educandário e, por meio dos testes de correlação, foi 
possível verificar que existe uma relação positiva, porém fraca, entre as variáveis dos 
estilos de liderança e a satisfação no trabalho (0,238). Dessa forma, os resultados dos 
testes de correlação foram ao encontro do que era previsto, contudo, não se confirmou 
que o estilo de liderança transformacional seria capaz de exercer influência significativa 
e positiva na satisfação dos liderados assim como era esperado e verificado em outros 
estudos realizados (AHMAD ET AL, 2013; ALONDERIENE;  MAJAUSKAITE, 2016; 
BATISTA, 2015).  
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